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Ⅰ はじめに 過労死・過労自殺の現状

近年, 過剰な長時間労働やそれに伴う睡眠不足,

仕事上のストレスなどに起因して, 脳梗塞や心筋

梗塞などの脳・心臓疾患や, うつ病などの精神障

害が発症したり, 増悪したりすることが社会的な

問題になっている｡ 脳・心臓疾患は死亡につなが

ることがあり, 事業者には労働時間や仕事上のス

トレスなどを適切に管理する責任が問われている｡

また, 仕事によって誘発された精神障害によって,

正常な判断能力が失われ, 自殺に至る労働者も少

なからず存在する｡ 平成 15 年にはこのようない

わゆる過労自殺が労働災害として位置づけられ,

それ以降今日まで, 事業者の安全配慮義務違反を

問う民事訴訟が数多く行われている｡

厚生労働省が発表した平成 17 年の統計資料に

よると, 脳・心臓疾患に係る労災請求・認定件数

は, 平成 14 年度をピークに, いまだに高い水準

を維持している (図 1)｡ また, 精神障害等に係る

労災請求・認定件数は, 年々増加傾向にある (図

2)｡ 労災事案以外にも, 脳・心臓疾患や精神障害

に関する民事訴訟が数多く行われており, 事業者

には, 今までにないほど, 労働者の健康を確保す

る責任が問われている｡
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平成 18 年に労働安全衛生法が改正され, それに伴って労働者の心の健康の保持増進のた

めの指針が公表された｡ この指針は, 事業場が心の健康づくり計画を策定するとともに,

セルフケア, ラインによるケア, 事業場内産業保健スタッフ等によるケア, 事業場外資源

によるケアの 4 つのケアを実施することを基本としている｡ ストレスに関する質問票や事

業場内カウンセリングは主にセルフケアに役立てることができる｡ しかしながら, 労働者

自身が上手にストレス対処を行うために必要な知識は明確でないため, われわれはどのよ

うな知識が必要であるかを調査した｡ その結果, ストレッサーを明確にするなどの内容が

必要であると考えられた｡ 最後に, 幸福感がストレスを緩和できる可能性について議論し

た｡
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Ⅱ 労働安全衛生法の改正

過労死・過労自殺の問題が深刻化することなど

が背景となり, 平成 18 年 4 月から ｢労働安全衛

生法等の一部を改正する法律｣ が施行された｡ こ

の法改正では, 過労死・過労自殺対策として, 長

時間労働者への医師による面接指導の実施が義務

付けられた｡ 具体的には, ｢週 40 時間を超える労

働が 1 ヶ月あたり 100 時間を超え, かつ, 疲労の

蓄積が認められるときには, 労働者の申し出を受

けて, 医師による面接指導を行わなければならな

い｣ とされている｡ 事業者は, 毎月 1 回以上, こ

の要件に該当する労働者が存在するかどうかを確

認し, 存在した場合には, 医師による面接指導を

促す必要がある｡ 面接を担当する医師は, 労働者

の勤務の状況, 疲労の蓄積, その他メンタルヘル

スを含む心身の状態について確認し, 労働者本人

に適切な指導を行わなければならない｡ また, 面

接を担当した医師は, 事業者に労働者の健康の確

保のための必要な措置に関する意見を述べ, 事業

者はその意見を参考にして, 必要に応じて労働時

間の短縮や, 作業内容・部署の変更などの措置を

講じなければならない｡

No. 558/January 200742

900 

800 

700 

600 

500 

400 

300 

200 

100 

0
12年度 13年度 14年度 15年度 16年度 年度

件
数 

617

85

690

143

819

317

742

314

816

294

認定件数 請求件数 

図１　脳・心臓疾患に係る労災請求・認定件数の推移 

出所：厚生労働省『脳・心臓疾患及び精神障害等に係る労災補償状況（平成16年度）について』 
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図２　精神障害等に係る労災請求・認定件数の推移 

出所：厚生労働省『脳・心臓疾患及び精神障害等に係る労災補償状況（平成16年度）について』 



長時間労働者への面接指導を行う際に, その労

働者がどの程度の長時間労働を行っているかは,

勤怠管理表などを参照すれば, 比較的把握しやす

い｡ しかし, その労働者に疲労の蓄積があるか,

あるいは, メンタルヘルス面に問題があるかとい

う点については, 目に見えない部分であり, 非常

に把握しにくい｡ この面接指導は事業場の産業医

が行うことが多いと考えられるが, 必ずしもすべ

ての産業医が精神医学的診断に詳しいわけではな

い｡ そのため, 疲労の蓄積やメンタルヘルスの不

調を把握することのできる質問票がいくつか開発

されている｡ 疲労の蓄積の測定には, 中央労働災

害防止協会のホームページ (http://www.jisha.

or.jp/web_ch/index.html) で公開されている ｢労

働者の疲労蓄積度自己診断チェックリスト｣ が比

較的よく用いられている｡ しかし, この質問票が

本当に疲労の蓄積を測定できているのか, 脳・心

臓疾患などの本来関係を持つべき要因とどの程度

の関連を持っているのかなどに関する科学的根拠

は乏しく, 早急な検討が期待されている｡ 一方,

メンタルヘルス不調の把握については, 近年では

特にうつ病を発症する労働者が多いことから,

MINI の大うつ病エピソードモジュールを短縮し

て作成された, うつ病の簡便な構造化面接法

(Brief Structured Interview for Depression; BSID)

が使用されている (廣, 2004)｡ 産業医・保健師

による BSID の実施では, MINI を基準とした

BSID の陽性的中率は 81％ (25/31) であること

が明らかにされている｡

衛生委員会の役割が強化されたことも, 労働安

全衛生法の改正で重要な点である｡ 労働安全衛生

規則第 22 条には, ｢長時間にわたる労働による労

働者の健康障害の防止を図るための対策の樹立に

関すること｣ ｢労働者の精神的健康の保持増進を

図るための対策の樹立に関すること｣ が, 衛生委

員会の調査審議事項として明示され, さらに, そ

の内容を遅滞なく労働者に周知しなければならな

いことになった｡ すなわち, 衛生委員会では過労

死・過労自殺を防止するためにメンタルヘルス活

動の方針を明確化し, これをこの活動の責任者で

ある事業者に提案する必要がある｡ 職場のメンタ

ルヘルス活動についても, Plan-Do-Check-Action

(PDCA) という労働安全衛生マネジメントシス

テムにしたがって継続的に行うことが望ましい｡

川上ほか (2005) は, 事業者や産業保健スタッフ

が自分の事業場における心の健康づくりの実施状

況を自分でチェックし, 改善に役立てられる ｢事

業場における心の健康づくりの実施状況チェック

リスト｣ を作成しているので, 参考にされたい｡

Ⅲ 労働者の心の健康の保持増進のため
の指針

職場のメンタルヘルス対策は, 平成 12 年に労

働基準局長通達として公示された ｢事業場におけ

る労働者の心の健康づくりのための指針｣ にした

がって実施される｡ 先述したように, 平成 18 年

には労働安全衛生法が改正されたが, この改正に

よって, この指針は法律第 70 条の 2 第 1 項に基

づく指針である ｢労働者の心の健康の保持増進の

ための指針｣ となった｡ 島 (2006) は, 本指針が

法律に基づく指針になったことについて, 事業者

は法律を根拠とした指針である以上, よりいっそ

う適正な実行を求められることになる, と指摘し

ている｡

この指針では, 事業場が ｢心の健康づくり計画｣

を策定するとともに, ｢セルフケア｣ ｢ラインによ

るケア｣ ｢事業場内産業保健スタッフ等によるケ

ア｣ ｢事業場外資源によるケア｣ の 4 つのケアを

実施することを基本としている (図 3)｡ 以下, 4

つのケアについて簡単に解説する｡

1 セルフケア

心の健康づくりを推進するためには, 労働者が

自分のストレッサー (ストレスの原因) やストレ

ス反応 (心身の健康状態) に気づき, これに対処

するための知識や方法を身につけ, それを実施す

ることが重要である｡ 労働者が自分のストレッサー

やストレス反応に気づくためには, 労働者自身が

ストレス発生のメカニズムや心の健康について理

解し, 自分のストレッサーやストレス反応, 心の

健康状態を正しく認識できるようにすることが必

要になる｡ 事業者には, 労働者自身のストレスに

対する気づきを促すために, セルフケアに関する
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教育研修や情報提供を行ったり, 事業場内の相談

体制を整備して, 労働者自身が管理監督者や事業

場内産業保健スタッフなどに自主的に相談できる

ような環境を整えたりすることなどが求められて

いる｡

2 ラインによるケア

通常, 労働者の状況を日常的に把握しているの

は, 管理監督者である｡ 管理監督者は, 部下であ

る労働者からの相談に対応して, 心の健康づくり

を推進する｡ また, 管理監督者は, その職場にお

ける具体的なストレッサーを把握し, その改善を

図ることができる立場にあるため, 職場環境の把

握と改善を行うこともできる｡ 事業者は, 管理監

督者に対して, ラインによるケアに関する教育研

修や情報提供を行う｡ なお, 業務を一時的なプロ

ジェクト制で行う場合には, 実務上の指揮命令系

統の上位にいる者が, ラインによるケアと同等の

ケアを行うことが必要であるとされている｡

3 事業場内産業保健スタッフ等によるケア

メンタルヘルスケアに関する事業場内産業保健

スタッフ等には, 産業医, 衛生管理者, 保健師,

心理士, 人事労務管理スタッフなどが含まれ, 事

業場の心の健康づくり計画の実施に当たって中心

的な役割を果たす｡ 事業場内産業保健スタッフ等

は, セルフケアおよびラインによるケアが効果的

に実施されるように, 労働者や管理監督者に対し

て支援を行う｡ また, 心の健康づくり計画に基づ

いて具体的なメンタルヘルスケアの企画を立案し

たり, 個人情報の保護に関する方針を提示したり,

事業場外資源とのネットワークづくりを行ったり

という業務も担当する｡ 事業者には, 事業場内産

業保健スタッフ等に専門的な教育研修の機会を提

供したり, メンタルヘルスケアに関して実施すべ

き事項を委嘱ないし指示したり, 労働者の自発的

相談が受けられるような体制を整備したりするこ

とが求められている｡ 平成 18 年の指針の改訂で

は, 事業者は産業医等の助言, 指導を得ながら,

メンタルヘルスケア推進の実務を担当する ｢事業

場内メンタルヘルス推進担当者｣ を選任すること

が望ましいとされた｡ この担当者は, 衛生管理者

や常勤保健師などがふさわしいとされている｡ な

お, 指針には, それぞれの事業場内産業保健スタッ

フの役割について, 表 1 のように記述されている｡

4 事業場外資源によるケア

事業場外資源には, メンタルヘルスケアについ

て専門的知識を持つ各種医療機関, 産業保健推進

センターや地域産業保健センター, 地域保健機関,

Employee Assistance Program (EAP) などが

含まれる｡ 例えば, うつ病を発症した労働者のケ

アを事業場内だけで行うことには限界があるため,

事業場外資源を効果的に活用することが望ましい
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図３　「労働者の心の健康の保持増進のための指針」に示された４つのケア 



といえる｡ 事業場外資源との連絡窓口は事業場内

産業保健スタッフが担当し, よい連携が持てるよ

うに, 日常的にコミュニケーションや情報提供な

どを行って, ネットワークを形成しておく｡

Ⅳ セルフケアに活用できる質問票

労働者の健康は, 先述の指針に示した 4 つのケ

アが効果的に行われることで確保される｡ 国際労

働機関 (ILO, 1992) の報告によれば, 職場環境

の改善が最も労働者の健康の確保に効果的である

ことが明らかにされている｡ しかしながら, スト

レッサーになる要因は家庭や地域など, 職場以外

にも存在しているため, 労働者自身が自分のスト

レッサーやストレス反応に気づき, これに適切に

対処することが何よりも重要となる｡ 心の健康状

態は, 自分でもその変化に気づかないほど悪化し

ていることもある｡ そのため, 自分の心の健康状

態を客観的に知るために, さまざまな自記式の質

問票が開発され, 使用されている｡ ここでは, 労

働者自身の心の健康状態を客観的に測定すること

ができる代表的な質問票を, いくつか紹介する｡

1 職業性ストレス簡易調査票

平成 7～11 年度労働省委託研究 ｢作業関連疾患

の予防に関する研究｣ のストレス測定グループの

研究成果として発表された, 簡便で多様な要因を

測定できる質問票である (下光, 2000)｡ 本調査票

は 57 項目で構成され, 仕事上のストレス要因,

ストレス反応, 修飾要因が同時に測定できる｡ 仕

事のストレス要因に関する尺度は 9 つで, 心理的

な仕事の量的負担, 心理的な仕事の質的負担, 身

体的負担, コントロール, 技術の活用, 対人関係,

職場環境, 仕事の適性度, 働きがいで構成される｡

ストレス反応は, 心理的ストレス反応と身体的ス

トレス反応について測定できる｡ 心理的ストレス

反応の尺度は 5 つで, ポジティブな心理的反応の

尺度として活気, ネガティブな心理的反応の尺度

としてイライラ感, 疲労感, 不安感, 抑うつ感で

構成される｡ 身体的ストレス反応の尺度は 1 つで,

身体愁訴について測定される｡ 修飾要因は, 上司,

同僚, および配偶者・家族・友人からのサポート
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表 1 ｢労働者の心の健康の保持増進のための指針｣ に示された各事業場内産業保健スタッフの役割

産業医等

産業医等は, 職場環境等の改善, 健康教育・健康相談その他労働者の健康の保持増進を図るため

の措置のうち, 医学的専門知識を必要とするものを行うという面から, 事業場の心の健康づくり計

画の策定に助言, 指導等を行い, これに基づく対策の実施状況を把握する｡ また, 専門的な立場か

ら, セルフケア及びラインによるケアを支援し, 教育研修の企画及び実施, 情報の収集及び提供,

助言及び指導等を行う｡ 就業上の配慮が必要な場合には, 事業者に必要な意見を述べる｡ 専門的な

相談・対応が必要な事例については, 事業場外資源との連絡調整に, 専門的な立場から関わる｡ さ

らに, 長時間労働者等に対する面接指導等の実施やメンタルヘルスに関する個人の健康情報の保護

についても中心的役割を果たす｡

衛生管理者等

衛生管理者等は, 心の健康づくり計画に基づき, 産業医等の助言, 指導等を踏まえて, 具体的な

教育研修の企画及び実施, 職場環境等の評価と改善, 心の健康に関する相談ができる雰囲気や体制

づくりを行う｡ またセルフケア及びラインによるケアを支援し, その実施状況を把握するとともに,

産業医等と連携しながら事業場外資源との連絡調整に当たることが効果的である｡

保健師等

衛生管理者以外の保健師等は, 産業医等及び衛生管理者等と協力しながら, セルフケア及びライ

ンによるケアを支援し, 教育研修の企画・実施, 職場環境等の評価と改善, 労働者及び管理監督者

からの相談対応, 保健指導等に当たる｡

心の健康づくり専門スタッフ

事業場内に心の健康づくり専門スタッフがいる場合には, 事業場内産業保健スタッフと協力しな

がら, 教育研修の企画・実施, 職場環境等の評価と改善, 労働者及び管理監督者からの専門的な相

談対応等に当たるとともに, 当該スタッフの専門によっては, 事業者への専門的立場からの助言等

を行うことも有効である｡

人事労務管理スタッフ

人事労務管理スタッフは, 管理監督者だけでは解決できない職場配置, 人事異動, 職場の組織等

の人事労務管理が心の健康に及ぼしている具体的な影響を把握し, 労働時間等の労働条件の改善及

び適正配置に配慮する｡



と, 仕事あるいは家庭生活に対する満足度で構成

される｡ 東京医科大学公衆衛生学講座のホームペー

ジ (http://www.tokyo-med.ac.jp/ph/ts/sutoresuty

ousahyou.htm) には, 調査票やマニュアル, フィー

ドバックのためのプログラムなどが掲載されてい

るので, 参考にされたい｡

2 Job Content Questionnaire (JCQ)

JCQ は, Karasek (1985) によって開発された,

仕事の要求度-コントロールモデル (Job Demand-

Control Model) に基づく質問票である｡ JCQ の

尺 度 構 成 は 多 岐 に わ た る が , 日 本 語 版 は

Kawakami ����. (1995) によって作成されてい

る｡

Karasek (1979) は, 従来の職業性ストレス研

究で取り上げられてきた仕事の要求 (demand)

という概念は, 組立ライン作業員の心理的緊張

(psychological strain) を予測するには有用である

が, 管理職者の心理的緊張を予測するには不十分

であることを指摘した｡ Karasek (1979) は, 管

理職者の心理的緊張をより正確に予測するために,

技術の幅や意思決定の範囲などを含む仕事のコン

トロール (control) という新たな概念を提唱し,

この 2 要因の組み合わせによって, 種々のストレ

ス反応との関連を検討することを提唱した｡

図 4 に, 仕事の要求度-コントロールモデルを

示す｡ Karasek (1979) は, 仕事の要求度の高低

と仕事のコントロールの高低とによって, 労働者

を, 要求度が高くコントロールが低い群である

｢高ストレイン群｣, 要求度が低くコントロールが

高い群である ｢低ストレイン群｣, 要求度が高く

コントロールが高い群である ｢アクティブ群｣,

要求度が低くコントロールが低い群である ｢パッ

シブ群｣ の 4 群に分類した｡ Karasek (1979) や

Karasek and Theorell (1990) らの研究によれば,

これら 4 群のうち, ストレス反応が最も高く表出

される群は, ｢高ストレイン群｣ であることが明

らかにされている｡ Johnson and Hall (1988) は,

仕事の要求度-コントロールモデルにソーシャル

サポートを追加し, 3 要因からなる仕事の要求度-

コントロール-サポートモデル (Job Demand-

Control-Support Model) を提唱した｡ ソーシャル

サポートを予測変数として追加した場合, ストレ

ス反応の説明率がさらに上昇したことから

(Johnson and Hall, 1988), 現在では, ｢仕事の要

求度｣ ｢コントロール｣ ｢ソーシャルサポート｣ の

3 要因を測定することが一般的になっている｡

なお, 近年 Karasek らによって, JCQ の改訂

作業が行われている｡ 最新版に関する情報は,

JCQ セ ン タ ー ホ ー ム ペ ー ジ (http://www.

jcqcenter.org/), または, JCQ日本語版ホームペー

ジ (http://mental.m.u-tokyo.ac.jp/jstress/JCQclub/

jcqhome.htm) を参照されたい｡

3 努力-報酬不均衡モデル調査票

努力-報酬不均衡モデルは, ドイツの社会学者
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Siegrist (1996) によって提唱された職業性スト

レスモデルである｡ Siegrist (1996) は, 金銭的

報酬, 他者からの尊重, 昇進などの報酬

(reward) と, 個人が報酬を得るために費やした

努力 (effort) の 2 要因を取り上げ, 両者の不均

衡 (imbalance) が, 種々の身体疾患や睡眠障害

などのストレス反応を引き起こすことを明らかに

した (例えば, Siegrist, 1996；堤, 1999)｡ 努力-報

酬不均衡モデルでは, 報酬を経済的報酬 (金銭),

心理的報酬 (尊重), キャリア (仕事の安定や昇進)

の 3 要素から, また, 努力を外的に規定される要

因 (仕事の要求度や負担など), オーバーコミット

メントの 2 要素からなるとしている (堤, 1999)｡

オーバーコミットメントとは, 要求的な状況にお

いて強い覚醒状態を引き起こしうる認知的, 情緒

的, 意志的な要素と定義され (堤, 1999), 努力

と報酬の不均衡状態が交感神経系の緊張に及ぼす

影響は, このオーバーコミットメントという個人

の特性によって増強されることが指摘されている

(堤, 1999)｡

本調査票の日本語版は Tsutsumi ����. (2001)

によって開発されている｡ また, 本調査票の内容

やマニュアルについては, 日本語版努力-報酬不

均衡モデル調査票のページ (http://mental.m.u-

tokyo.ac.jp/jstress/ERI/chosahyo.htm) に掲載され

ているので, 参考にされたい｡

ここで述べた 3 種の質問票は, 現在多くの事業

場でメンタルヘルスケアに活用されている｡ 特に

JCQ と努力-報酬不均衡モデル調査票は, 海外で

もよく使用されており, 複数の言語に翻訳されて

いるため, 国際的な使用も可能である｡

一方, わが国では, 労働者のストレス対処や仕

事のポジティブな側面を測定する質問票はまだ数

が少ない｡ 特にストレス対処は労働者自身がセル

フケアを行う際に活用できる可能性が高いため,

今後職域で利用できるストレス対処に関する尺度

の開発が期待される｡

Ⅴ 事業場内カウンセリングの果たす役
割

先述した指針に基づけば, 事業場内カウンセリ

ングを担当する臨床心理士や産業カウンセラーな

どの心理士は, 事業場内産業保健スタッフのうち,

心の健康づくり専門スタッフに該当する｡ 事業場

内にカウンセリングの専門スタッフを準備すれば,

労働者自身が相談に行くための時間や費用などの

コストを少なく抑えることができるだけではなく,

その事業場の実情に合わせた相談援助を行うこと

が可能になる｡

カウンセリングの方法にはさまざまなものがあ

るが, 事業場内カウンセリングは, 費用対効果の

観点から, 多くの労働者に幅広く対応できる方法

が適している｡ そのため, 時間をかけて個人の内

面まで深く理解するようなカウンセリングは不向

きで, むしろ認知または行動の表面的な変化を促

すような具体性を持ったカウンセリングの方法が

現実的であるといえる｡ 先述の指針に示されてい

るように, 事業者は, セルフケアを支援するため

に, 労働者が自分のストレッサーやストレス反応

に気づき, それに対処することができるように,

教育を行ったり, 情報提供を行ったりすることが

求められている｡ ストレッサーやストレス反応を

客観的に把握することは, 先述したような質問票

を使用すればある程度は可能である｡ しかしなが

ら, 紙面などによってフィードバックされたスト

レス調査の結果だけを踏まえて, これから自分が

どのようにストレスに対処していけばよいかを考

えることは, 労働者個人ではなかなか難しい面が

ある｡

例えば, 上司に叱責を受けてから憂うつな気持

ちが取れないという労働者の場合, ｢自分はだめ

な人間だ｣ ｢自分にはこの仕事は向いていない｣

と否定的に考えてしまい, 建設的に仕事をこなし

ていこうという前向きな気持ちが持てないことが

ある｡ ストレス調査を行って, ｢あなたは憂うつ

な気持ちが強い｣ と指摘しただけでは, 何ら解決

は期待できないのである｡ このとき, 労働者をカ

ウンセリングの場面に導くことができれば, 否定

論 文 職場のメンタルヘルスに関する最近の動向とストレス対処に注目した職場ストレス対策の実際
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的な考え方の特徴を説明したり, そのような考え

方から抜け出すためにはこういう方法がある, な

どといった情報提供を行ったりすることで, 労働

者と一緒に問題解決の方法を考えていくことがで

きるようになる｡ 紙面などによるストレス調査の

フィードバックを行っただけでは, 労働者自身の

ストレスの改善が認められないという科学的根拠

も得られていることから (Kawakami ����., 1999),

ストレス調査を実施した後には, 個人結果を紙面

などでフィードバックするだけではなく, それを

材料にして個人カウンセリングやグループディス

カッションなどを行うことが望ましいといえる｡

筆者らは, 今まで, 製造業, 建設業, サービス

業などのさまざまな業種の事業場で, さまざまな

職種の労働者を対象に, 事業場内カウンセリング

を実施してきた｡ 通常, 事業場内でカウンセリン

グを導入しても, 利用率はなかなか上がらない｡

そのため, 特に新たにカウンセリングを導入する

事業場では, ストレッサーとストレス反応に加え

て, ストレス対処を測定できるストレス調査を導

入初期に行い, 何らかの問題が認められた労働者

に, 相談に来るように積極的に呼びかけている

(詳細は小杉・齋藤, 2006 を参照)｡

ストレス調査後のカウンセリングでは, 労働者

に自分のストレッサー, ストレス反応, ストレス

対処の現状に気づいてもらうことが第一の目的で

ある｡ このとき, うつ病などの心の健康問題があ

ることが疑われるようであれば, 事業場内の産業

医や保健師の協力を得ながら, 外部精神科医など

の事業場外資源に労働者を紹介する｡ 人格的な問

題など, カウンセリングによる長期的なケアが必

要と思われる労働者についても, 事業場内カウン

セリングではなるべく対象とせずに, 外部のカウ

ンセリング機関に通所することを勧める｡

それ以外の労働者の大部分には, ストレス対処

を見直すための短期的なカウンセリングを行う｡

国際労働機関 (ILO, 1992) の報告を踏まえれば,

職場環境等の改善によるストレッサーの除去が心

の健康の確保には最も効果的であることになる｡

しかし, 通常ストレッサーの除去は労働者個人の

努力では不可能なことが多いため, カウンセリン

グの場面でストレッサーを除去する方法を検討し

ても現実的ではない｡ これに対して, ストレス対

処は労働者個人の努力で変更することが容易であ

るため, すぐに現実場面で実行することができる

という長所がある｡

Ⅵ 上手なストレス対処を行うために必
要な知識

ストレス対処は, 個人差が大きい｡ 例えば,

｢仕事に失敗した｣ というライフイベントがあっ

たときに, ある人は ｢失敗の原因を分析して次の

仕事に役立てる｣ ということで健康が維持できる

であろうし, またある人は ｢その失敗のことを忘

れて, 次の仕事に集中する｣ ということで健康が

維持できる｡ 個人差が大きい要因は, 労働者全体

への対策の対象とすることが難しいため, 法律や

指針では記述されにくい｡ しかし, 先述した労働

者の心の健康の保持増進のための指針では, セル

フケアの部分で ｢労働者自身がストレスに気づき,

これに対処するための知識, 方法を身につけ, そ

れを実施することが重要である｣ と記述され, ス

トレス対処についても言及された｡ ただし, 本指

針ではストレスに対処するために必要な知識, 方

法の具体的な内容については記述されていないた

め, ここでは筆者らが先行研究のレビューを踏ま

えて, 一般にどのようなストレス対処に関する知

識が必要かを検討した結果を報告する｡

筆者らは, 先行研究と専門家からの意見を踏ま

えて, 一般労働者を主な対象とした, ストレス対

処を上手に行うための知識を問う問題集の作成を

試みた｡ 既存の研究やストレス・メンタルヘルス

に関する教育プログラム (Davis, Eshelman and

McKay, 2000；坂野, 2004；島津, 2003；ストレス

マネジメント教育実践研究会, 2002a, 2002b) を参

考に, ストレス対処の知識を問うための質問項目

を合計 179 項目作成した｡ 次に, 筆者らが KJ 法

(川喜田, 1967) によって項目の集約を行い, 62

項目版の仮問題集を作成した｡ 続いて, この仮問

題集に対する修正意見などを聴取するため, 国内

のストレス対処研究者 134 名を対象に, 2005 年

12月から2006年 1月にかけて, 郵送法でアンケー

ト調査を実施した｡ なお, 調査対象者は近年のス
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トレス対処に関する著書・論文や, 科学研究費デー

タベースに掲載のストレス対処に関する研究課題

等を参考に選抜した｡ そのうち, 42 名から回答

が得られ, 回収率は 31.3％であった｡ アンケー

ト調査では, 以下の 4 項目について質問した｡ 1.

問題集に含まれる内容・質問項目について (複数

回答可)：①必要な内容・質問項目が網羅されて

いる, ②必要な内容・質問項目が不足している,

③不要な内容・質問項目がある, 2. 教示・質問

項目の表現の適切さについて (複数回答可)：①教

示・質問項目ともに適切である, ②教示が不適切

である, ③不適切な質問項目がある, 3. 回答の

正解・不正解の適切さについて：①適切である,

②不適切な質問項目がある, 4. その他気付いた

点等 (自由記述)｡ なお, 1～3 について不適切と

回答した場合には, 不適切と思われる部分と, 改

善案の記入を求めた｡ 集計の結果, まず, 1. 問

題集に含まれる内容・質問項目については, 各選

択肢への回答人数 (％) は, ①必要な内容・質問

項目が網羅されている：26 名 (61.9％), ②必要

な内容・質問項目が不足している： 6 名 (14.3％),

③不要な内容・質問項目がある： 4 名 (9.5％),

無回答： 8 名 (19.0％) であった｡ 不足している

内容・質問項目には, 回避的・受動的なストレス

対処が適切な場合もあること, 専門医やカウンセ

ラーに相談することやストレッサーに優先順位を

付けることなどの質問項目を加えたほうがよいこ

となどが挙げられた｡ また, 不要な内容・質問項

目には, アサーションやセルフエフィカシーなど,

他の概念と混同するものは削除すべきなどの意見

が挙げられた｡ 2. 教示・質問項目の表現の適切

さについては, 各選択肢への回答人数 (％) は,

①教示・質問項目ともに適切である：13 名

(31.0％), ②教示が不適切である： 8 名 (19.0％),

③不適切な質問項目がある：18 名 (42.9％), 無

回答： 7 名 (16.7％) であった｡ 教示が不適切な

理由には, 対象者によっては教示を変更する必要

性があるのではないかという意見が挙げられた｡

また, 不適切な質問項目として, 回答が肯定また

は否定になるように文章を変更したほうがよいと

思われるもの, ｢周囲｣ など表現があいまいで質

問の意図が伝わりにくいもの, ｢だけ｣ などの表

現から内容がわからなくても正解を得やすいと思

われるものなどが指摘された｡ 3. 回答の正解・

不正解の適切さについては, 各選択肢への回答人

数 (％) は, ①適切である：19 名 (45.2％), ②

不適切な質問項目がある：17 名 (40.5％), 無回

答 6 名 (14.3％) であった｡ 回答が不適切な質問

項目には, 問題が長期間持続しそうなときに早急

なストレス対処を試みることは必ずしも悪いこと

ではないこと, 飲酒や喫煙は適量ならばむしろ心

身の健康に有益なこと, ストレス対処によって問

題や情動の解決に失敗しても, 人間的に成長する

可能性があること, などが挙げられた｡ 以上指摘

された点を考慮し, 最終的に表 2 に示した 10 領

域 37 項目からなる問題集が作成された｡

次に, この問題集を用いて, ストレス対処に関

する研修を行うことで, 実際に上手にストレス対

処を行うための知識が増えるかどうかを検討した｡

ストレス対処に関する研修は 1 時間とし, 表 3 に

示した順序で行った｡ 対象者は, 警備会社に勤務

する警備員55名であり, 研修は2006年 9月に行っ

た｡ 問題集は研修開始前と研修終了直後に, 項目

の配列順序を入れ替えて行った｡ 集計の際には正

答を 1 点, 誤答を 0 点とした｡ 研修実施前後を独

立変数とし, 問題集の合計得点と各領域の得点を

従属変数とする対応のあるｔ検定を行ったところ,

ストレス対処に関する知識の ｢合計得点｣ (p＜

.001), ｢ストレス対処の対象とするストレッサー

を明確にする｣ (p＜.10), ｢ストレッサーに対す

る有害性の評価 (一次的評価) が適切かを見直す｣

(p＜.05), ｢自分が持つストレス対処の資源を開

発する｣ (p＜.05), ｢モデリングの方法を理解す

る｣ (p＜.001), ｢認知の歪みの特徴を知る｣ (p＜

.05), ｢日常的にストレスや健康を管理する｣ (p

＜.10) にそれぞれ有意差または有意傾向が認め

られ, これらに関する知識が研修を受講すること

によって高くなる可能性が示唆された (表 4)｡ こ

れら以外の領域は, 研修前から正答率がきわめて

高かったため, 統計学的な有意差が検出されなかっ

た可能性がある｡ 今後, 質問項目を再検討するこ

とが必要である｡

論 文 職場のメンタルヘルスに関する最近の動向とストレス対処に注目した職場ストレス対策の実際
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表
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す
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述
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あ

る
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考
え

ら
れ

る
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は
○

,
適

切
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な
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と
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え
ら

れ
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を
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囲
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レ
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す
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す
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え
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い
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す
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す
る

６
問

題
が

長
期

化
し

そ
う

な
と

き
に

は
,

な
ん

で
も

よ
い

の
で

思
い

つ
い

た
対

処
か

ら
試

み
る

｡
○

× ◯

自
分

の
能

力
を

超
え

る
対

処
は

実
行

し
な

い
よ

う
に

す
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９
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方
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｡
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×
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度
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対
処

方
法
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で
変

え
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い
よ

う
に
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｡
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発
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自
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の
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を
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て
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×
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の
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方
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種
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の
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把
握

す
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自
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行
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を
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こ
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把
握

す
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｡
○ ◯

×
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ポ
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の
入
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可
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性
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え
る

15
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や

家
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な
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×

他
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相
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自
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点
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ス
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す
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そ
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○ ◯

×

情
動

焦
点

型
ス

ト
レ

ス
対

処
の

方
法

を
理

解
す
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を
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す
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を
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縮
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す
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○ ◯
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通
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す
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す
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○ ◯

×



Ⅶ 今後の展望 幸福感がストレスを緩和

できる可能性

幸福感と人生における成功とは, 互いに影響を

及ぼし合う｡ 近年, Lyubomirsky, King and

Diener (2005) は, この課題に取り組んだ数多く

の横断的, 縦断的, そして実験的研究をレビュー

し, どちらかといえば幸福感が人生における成功

を導く効果が大きいと結論付けた｡ 職域では, 入

社前の肯定的感情が高いと, 入社後の経済的自立,

仕事上の成功, 仕事の自律性を達成しやすいこと

(Roberts, Caspi and Moffitt, 2003), 幸福度が高

いほど, 上司から肯定的な評価が得られること

(Cropanzano and Wright, 1999; Wright and Staw,

1999), 肯定的感情が高いと, 休暇の取得日数が

減少すること (Pelled and Xin, 1999) などが明ら

かにされている｡ 本論文で注目したストレス対処

については, 楽観性が高いほど, それが起こった

ことを否定するなどの不適応的な対処が減り, 逆

にストレッサーの良い面を見つめ直すなどの適応

につながる対処が増えることが明らかにされてい

る (Carver ����., 1993)｡ ストレス対処は, 本来

有害なストレッサーを解決するために発動される

反応型 (reactive) のものであるが, 幸福感など

のポジティブな度合いが高ければ, あらかじめス

トレッサーの発生そのものを抑えるという事前対

応型 (proactive) のストレス対処を行うことも

できる (図 5)｡ 事業者や管理監督者などによる職

場環境改善と比較して, 人事労務管理方法の工夫

などによって労働者のポジティブな気分を高め,

事前対応型のストレス対処ができるようにするこ

とが, どの程度労働者の健康を確保する効果を持

つのかは, いまだに明らかにされていない重要な

研究課題である｡

＊本研究の一部は文部科学省科学研究費補助金 (課題番号：

17790401) の助成を受けて行われた｡
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表 3 ストレス対処に関する研修の内容

概要説明, 研究参加同意書, アンケート記入 (15 分)
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表 4 研修前後のストレス対処に関する理解度得点の変化

分類＃ Ｒ
研修前 研修直後

ｔ値
平均 SD 平均 SD

合計得点 (37 項目) 0-37 28.1 3.9 30.6 3.5 －5.6***

ストレス対処の対象とするストレッサーを明確にする (2 項目) 0-2 1.8 0.4 1.9 0.2 －1.7＋

ストレッサーに対する有害性の評価 (一次的評価) が適切かを見直す (2 項目) 0-2 1.7 0.4 1.9 0.3 －2.2*

ストレス対処の選択方法 (二次的評価) を理解する (5 項目) 0-5 3.6 0.9 3.5 0.7 1.4
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＃ ｢1＝正解｣ ｢0＝不正解｣ として合計得点を算出した｡
＋ p＜.10, * p＜.05, *** p＜.001
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